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Este presente trabajo de investigación, describe la relación entre la variable gestión por 
competencias y el variable desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea, Ate - 2018. Para la elaboración de este trabajo de investigación se ha tomado en 
cuenta la estructura de la investigación sugerida por la universidad, donde  se expone desde 
primer capítulo la introducción, Realidad problemática, los trabajos previos, las teorías 
relacionadas al tema, la formulación del problema, la justificación del estudio, las hipótesis 
y los objetivos. Asimismo, en el segundo capítulo se presenta el método, en donde se 
abordan aspectos como: el diseño de investigación, las variables y su operacionalización, 
población y muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad, los métodos de análisis datos y los aspectos éticos. Los capítulos  III, IV, V, 
VI y VII contienen respectivamente: los resultados, discusión, conclusiones, 
recomendaciones y referencias. 
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colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018”. Tiene como objetivo principal  
Describir  la relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018. La metodología fue descriptiva 
correlacional, enfoque cuantitativo, diseño no experimental y transversal.  La población y 
muestra fue compuesta por 90 colaboradores del supermercado Plaza Vea .La técnica 
utilizada fue la encuesta y como instrumento el cuestionario con tipo escala de Likert, el 
cual contuvo 36 ítems, fue validado por el juicio de expertos. De acuerdo a los resultados 
obtenidos, en base al coeficiente correlación Rho de Spearman y con un valor de 
significancia bilateral de 0.000, finalmente se concluyó que existe una relación positiva 
alta de 0.848 entre las variables gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 






The present thesis as a title: Management by competences and the labor performance of the 
 
Keywords: Management by Competencies, Labor Performance and collaborators 
employees of the supermarket Plaza Vea,Ate-2018.Its main objective is to describe the 
relationship between the management by competencies and the work performance of the 
employees of the supermarket Plaza Vea,Ate-2018.The methodology was descriptive 
correlational, quantitative approach, non-experimental and cross-sectional design .The 
population and sample was composed by 90 employees of the supermarket Plaza Vea,Ate-
2018.The technique used was the survey and as an instrument the Likert scale 
questionnaire, which contained 36 items ,was validated by the expert judgment. According 
to the results obtained, based on Spearman´s Rho correlation coefficient Rho and with a 
bilateral significance  value of 0.000, it is finally concluded that there is a high positive 
relationship of 0.848 between the variables management by competencies and the work 





1.1. Realidad problemática. 
  A nivel internacional, se ha investigado la gestión por competencias y el 
desempeño laboral hacia los colaboradores donde estos carecen de conocimientos respecto 
a la gestión por competencias y su importancia de la aplicación de esta. Así también, en la 
mayoría de las organizaciones sus colaboradores no identifican claramente cuales 
considera sus capacidades y talentos, lo cual dificulta la designación del área en la que se 
desempeñaran, para lograr que los colaboradores consigan una buena proactividad 
favorablemente, deben de estar identificados y comprometidos para gestionar de manera 
correcta en todas las organizaciones dado que un desempeño laboral es eficaz para todas 
las actividades que se realizan en función a las responsabilidades y compromisos y las 
exigencias de los jefes, más no se muestra una actitud proactiva en las tareas que se operan 
y es importante que se gestionen de forma adecuada. 
  Estudios realizados por HayGroup afirman hasta 60% que la gestión por 
competencias y el desempeño laboral en las empresa se apuntan a las características 
subyacentes de las personas en cuanto a la unión con otras tales de conocimientos y la 
motivación para mejorar hacia el desempeño en las distintas actividades, así mismo realiza 
sus adquisiciones y fusiones que fracasan por motivo de descuidos en cuanto al talento 
En la actualidad, el entorno competitivo y globalizado de hoy, exige al mundo empresarial 
desarrollar las mejores estrategias para obtener ventajas competitivas y corporativas para 
hacer frente a la competitividad en el sector, por ello en las empresas privadas o públicas 
se han presentado diversos problemas de la gestión por competencias y que esta repercute 
en el desempeño laboral de los colaboradores, así entonces el supermercado Plaza Vea 
siendo sector comercial que busca lograr mayores resultados y estos no solo se consiguen 
mediante ventas de productos que se ofrecen, sino que sus colaboradores se sientan 
satisfechos a la hora de interactuar directamente con las personas para brindar un buen 
servicio. De ahí surge la importancia de generar valor a los clientes a través del excelente 
servicio brindado, es por ello que el centro comercial en estudio, busca adaptarse a los 
cambios y exigencias para obtener el logro de objetivos a largo plazo ya que tiene vinculo  





humano o al manejo de actividades de incumplimientos contra mal gestión. Sin embargo, 
las empresas necesitan cumplir un rol muy importante para poder gestionar los procesos e 
implementar ventajas competitivas. 
  En los últimos años, el 80% de las empresas públicas en Reino Unido desarrollaron 
actividades de gestión por competencias en las áreas de recursos humanos y los países 
norteamericanos implementaron diversas estrategias en procesos de gestión donde cuentan 
con un análisis de competencias con las autoridades del país para orientar el desarrollo 
profesional de los colaboradores de un objetivo de educación. 
   En nivel nacional, Algunas de las micro o medianas  empresas hacen uso de la 
gestión por competencias en cuanto al desempeño laboral de los colaboradores, debido a 
los costumbres o creencias de que la gestión por competencias es solo desarrollado para las 
instituciones grandes. Dado que la gestión es basada por competencias  ayuda a optimizar 
errores o dificultades en la toma de decisiones dentro del rubro empresarial.  
 Así mismo, las empresas al adquirir mayor ventaja competitiva que sus competidores 
en el mercado a través de los conocimientos o capacidades individuales designados al 
puesto de trabajo, lo que hacen es invertir en contratar más personales altamente 
calificados para asignar al puesto de laboral, reducen costos entre otros, pero no consideran 
un factor muy importante en gestionar bien los ingresos de la empresa 
 A nivel local, en el Supermercado Plaza Vea Ate, se observa que exista un inadecuado 
manejo de la gestión por competencias hacia sus colaboradores, en el sentido de detectar y 
analizar los distintos conocimientos, habilidades que requiere el puesto de trabajo. Esto va 
permitir que el desempeño laboral no sea favorable de acuerdo con los objetivos de la 
institución. Asimismo, cuando converso y observo los colaboradores manifiestan que a 
veces se sienten desmotivados porque el área de departamento  no realiza una adecuado 
selección de personal referente al puesto de trabajo y esto podría estar ocasionando que los 
colaboradores no se comprometan y se identifiquen con la organización y que sus 
actividades realicen de manera reactiva por obedecer sus órdenes de sus superiores, 
igualmente se observa una capacitación apropia ya que los colaboradores desconocen sus 
funciones, por lo tanto su desempeño se vería alterado por falta de conocimientos y 




investigación es determinar la relación existente entre la gestión por competencias y el 
desempeño laboral. 
1.2. Trabajos previos 
Según las averiguaciones de los trabajos elaborados y de la revisión de las bibliografías por 
otros autores con la intención de adquirir información sobre las variables de investigación, 
dentro de los cuales se puede destacar: 
1.2.1.   A nivel internacional. 
Rey (2016) En su investigación titulada: Análisis de la gestión del talento humano y su 
prevalencia en el desempeño laboral de la empresa en el siglo XXI.Bogotá D.c, 2016. Su 
objetivo general es Determinar la incidencia que tiene la gestión del talento humano en el 
desempeño laboral de organizaciones en el siglo XXI, Bogotá D.C, 2016.Su tipo de 
metodología fue descriptivo correlacional tanto diseño cuantitativo. La población y 
muestra estuvieron formado por 50 personas, se utilizó técnicas e instrumentos de recojo 
de datos. Su cuestionario con una escala de 5 Likert. Mientras su alfa de Cronbach  
ascendió a 0.803. Cómo conclusión: Existe la relación entre las dos variables 
correspondiente en la organización en el siglo XXI, de modo que la gestión del recursos 
humanos ha mejorado en los resultados de las empresas reconociendo en sus potenciales en 
cuanto a alinear a los colaboradores que les permita demostrar sus capacidades para 
incrementar la productividad. 
  La investigación realizada aporta al autor sobre el mismo tipo  de investigación para 
mejorar una buena gestión empresarial en cuanto desempeño laboral de los trabajadores. 
 Mena (2014)En su tesis titulada: Exponer un modelo de gestión por competencias 
orientadas a los trabajadores administrativos de la Universidad Politécnica Salesiana. 
Sede Cuenca 2014. Su objetivo general es Determinar un modelo de gestión por 
competencias orientadas a los personales administrativos en la Universidad Politécnica 
Salesiana 2014. Su metodología fue descriptivo correlacional. La población  estuvo  
conformado por 80 personas en  área administrativo. Se utilizó las técnicas para recolectar 
información mediante los documentos, revistas y periódicos. Concluyendo que la 
investigación es adaptable al personal administrativo de cualquier tipo de educación, donde 




permite ejecutarse mediante las evaluaciones del desempeño laboral en un factor de gestión 
de talento humano y pretendió dar respuestas de mejora continua para alinear los 
conocimientos, capacidades y habilidades en cuanto a las universidades. 
 La investigación realizada aporta al autor en cuanto al mismo instrumento de recojo de 
datos  para  potenciar la información a planes y políticas en cuanto a la capacitación de 
gestión por competencias. 
 Guerreo (2014) En su tesis titulada: Gestión del talento humano basado en 
competencias, tiene como objetivo general Describir los factores categóricos para la 
innovación de un modelo de diagnósticos de conocimientos en competencias. Su 
metodología de estudio fue descriptiva transversal como diseño no experimental. La 
muestra estuvieron conformado por 27 administradores. Cómo conclusión: El factor de 
talento humano en la investigación permitió prosperar una nueva creación como guía para 
la gestión humano se dio por evaluación de desempeño de los miembros y con la gestión 
del equipo de la organización, buscando modificar los cambios a mejorar el desarrollo o 
formación del potencial humano de forma eficiente. 
 La investigación realizada aporta al autor al mismo tipo de metodología descriptivo 
transversal y diseño no experimental. 
 Gómez & Mendoza (2013) En su tesis titulada: Modelo de gestión por competencias 
para la organización ACMED S.A.S en Cartagena 2013.El objetivo es Determinar un 
prototipo de gestión por competencias para la organización ACDMED S.A.S., se da por 
procesos administrativos individual con el objetivo de conseguir misión integral, para 
acudir a la implementación de gestión en cada área. Dado a conclusión que la gestión por 
competencias en la organización ACMED permitió implementar estrategias potenciales 
para mejorar y/o alinear cada área para el cumplimiento de las objetivos de forma eficiente 
y eficacia en el  cargo laboral de los trabajadores, asimismo se compuso un plan de 
inducción constante  para potenciar las habilidades de los desemejante perfiles de los 
trabajadores donde el modelo de gestión se integró en los procedimientos de selección, 
capacitación e medición del desempeño, lo que permitió a la institución gestionar  y 
perfeccionar los recursos humanos para obtener  resultados favorables en los puestos de 





 Este trabajo de investigación de los autores  son los mismos aportes de tesis como 
teórico que permite gestionar gestión por competencias con el factor de recurso humano en 
cuanto a la inteligencia que integre al personal administrativo. 
  Arrobo (2013) En su tesis titulada :Modelo de gestión del talento humano por 
competencias de la organización CIMPEXA S.A. 2013, tiene como objetivo Elaborar un 
modelo de gestión del recurso humano por competencias para la organización CIMPEXA 
S.A.2013.La investigación que utilizó es descriptivo y no experimental. Por lo tanto, La 
muestra estaba compuesta por 10 trabajadores de la organización. La población 
corresponde al mismo número de los trabajadores dado a ese número no se tomó una 
muestra, por ello se considera toda la población. Como conclusión: La investigación de 
talento humano de la organización se siente respaldada al cargo que posibilita acrecentar 
las tácticas de evaluación y/o medición de desempeño en cuanto a indicadores de gestión 
por competencias, así mismo con el modelo de evaluación de 360º permitió establecer  
competencias de los empleados con la finalidad de desarrollar un diccionario de 
conocimientos para la empresa. 
 La investigación realizada aporta al autor  en cuanto al mismo marco teórico  y 
metodológico que es diseño no experimental .Asimismo, la gestión por competencias en 
las empresas se debe de implementar las estrategias adecuadas para el manejo de 
desempeño laboral de los personales. 
1.2.2.    A nivel nacional. 
Castillo (2017) En su tesis titulada: Gestión del talento humano y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. Su objetivo general 
fue Describir una relación entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral de 
la Municipalidad Distrital Chaclacayo-2016. Su metodología de estudio fue enfoque 
cuantitativo, diseño no experimental y descriptiva correlacional .Por lo tanto, la población 
estuvieron compuesta por 82 trabajadores. Ambos cuestionarios estuvo constituido por 20 
ítems con respuesta de escala de Likert. Castillo llega a las siguientes conclusiones: Con  el 
coeficiente de Rho Spearman  resulto de r= 0.775 con un valor de Sig. (Bilateral) 0.00, el 
cual afirma que tiene una relación positiva  alta. Por ende,  Si existe una relación entre la 
gestión del talentohumano con el desempeño laboral de los colaboradores de la 




 La investigación realizada aporta al autor en cuanto al mismo tipo de metodología 
descriptiva correlacional y con un diseño no experimental. 
 Zagastizabal (2017) En su investigación titulada: Gestión del talento humano y 
desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II Es Salud Huamanga, 2017. Su 
cuyo objetivo general fue Identificar la relación entre la gestión por competencias del 
recursos humano con el desempeño laboral de los colaboradores del Hospital II EsSalud 
Huamanga, 2017.Su metodología fue correlacional y corte trasversal. Por ende, La 
población  estuvo conformado por 85 miembros, mientras que la muestra comprendió a 50 
unidades del estudio. Asimismo, se aplicó como las técnicas e instrumentos para el recojo 
de datos. El cuestionario elaborado por 54 ítems con una escala  Likert.Como conclusión: 
Dado a las tablas estadísticos de Rho de Spearman  asciende (r=0,685), afirma que tiene  
una relación positiva alta, entre las dos variables con el valor de Sig. de (Bilateral) 0.000. 
 Este trabajo de investigación realizado por el autor aporta al mismo tipo de 
metodología con un diseño no experimental. 
 Arenas (2017)En su tesis titulada: Gestión por competencias y el desempeño laboral 
del personal de empleados civiles del Cuartel General del Ejercito-2017.Su objetivo 
general Describir la relación que existe entre la gestión por competencias con el 
desempeño laboral del personalde empleados civiles del Cuartel General del Ejército. Su 
método de estudio es diseño no experimental tanto como correlacional .Su muestra estuvo 
compuesta por 244 empleados civiles. Su recogida de datos se realizó mediante las técnicas 
de la encuesta y como instrumentos se realizó como el cuestionario con una escala de 5 
Likert, el mismo que permitió medir las variables del estudio. Como conclusión  si existe 
relación directa entre la gestión por competencias con el desempeño laboral del empleados 
civiles del cuartel general del ejército, con el coeficiente correlación de Rho Spearman que 
asciende (r=0.738) y con valor de Sig. (Bilateral) 0.000.por ende, a un nivel eficiente de 
gestión  por competencias ocurre un alto desempeño laboral. Representando una 
correlación positiva alta. 
  La investigación realizada aporta al autor al mismo tipo teórico y metodológico de 
ambas variables del estudio. Por ende,  se debe de mejorar su gestión empresarial en 





 Arco y Torres (2017) En su tesis titulada: La gestión por competencias y desempeño 
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial, Abancay -2017.Su objetivo 
general es Identificar la relación que existe entre la gestión por competencias con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 
2017.Su método de estudio fue enfoque cuantitativo así como no experimental y 
correlacional.La población estaba compuesta por 47 miembros entre mujeres y hombres. El 
cuestionario estuvieron elaborados por 25 ítems con una escala de 5 categorías Asimismo, 
la confiabilidad  estuvo aplicada con el coeficiente de Alfa de CronBach y los resultados 
ascendió a 0.888.Como conclusión, existe  relación entre las dos variables, de acuerdo  
Rho de Spearman que es (r=0.547) y con valor de Sig.  de 0.000, que corresponde una 
correlación positiva moderada. 
 Este de trabajo de investigación realizado por el autor aporta los mismos teórico y 
metodológico para identificar la relación entre  ambas variables del estudio. 
 Casa (2015) En su tesis titulada: Gestión por competencias con el desempeño laboral 
del personal administrativos en la Municipalidad Distrital de San Jerónimo-Lima 2015. 
Objetivo general fue Determinar la relación que existe entre gestión por competencias con 
el desempeño laboral de los personales administrativos de la Municipalidad Distrital de 
San Jerónimo, 2015.Su metodología de estudio fue descriptiva,con diseño  no experimental 
con un método cuantitativo y correlacional. Por ende, su población estuvo conformado por 
42 miembros administrativos, su cuestionario estuvo elaborado por 18 Ítems con una 
escala 5 categoría de esa manera se pudo detallar el análisis estadístico en cuanto a los 
resultados de la confiabilidad  del instrumento estuvo elaborados  con alfa de Cronbach 
(0,812). Por ende, tuvo un nivel de confianza de 95% .Casa llega a los siguientes 
conclusiones: si existe una relación entre las variables gestión por competencias y la 
variable desempeño laboral de los personales administrativos, de acuerdo el coeficiente de 
Rho de Spearman (r=0555) con un valor de Sig. 0.000. 
 Este trabajo de investigación aporta al autor los mismos instrumentos de recojo de 






1.3. Teorías Relacionadas al tema 
1.3.1. Gestión por competencias. 
1.3.1.1. Definiciones  de Gestión por competencias. 
Para Cuesta (2015) la gestión por competencias puede ser entendida como: 
     “[…] Características subyacentes en los individuos, asociadas a la experiencia, que 
como predisposición están causalmente relacionadas con actuaciones exitosas en un puesto 
de trabajo contextualizado en concreto en una cultura empresarial” (p.256). Es decir, que la 
gestión por competencias en las personas, se relaciona con desenvolvimiento correcto en 
su puesto laboral y que se basan en los fundamentos de carácter, la motivación, de sí 
mismo, valores o actitudes en un tipo de capacidades cognoscitivas, con ello se podrá 
detectar y analizar los distintos conocimientos y habilidades que posea cada colaborador, 
para posteriormente alinearlas de acuerdo al perfil requerido para una correcta asignación 
al puesto, de modo que se desempeñen eficazmente para obtener los resultados . 
      Gestión por competencias en las empresas está destinada a realizar una herramienta de 
capital de talento humano, que coadyuve a la planificación estratégica de la empresa, dado 
que los trabajadores notaran su perfil de competencias de acuerdo al puesto asignado u 
ocupar, de tal forma va poder identificar sus acciones para conseguir su perfil talentoso. 
Por otro lado, Alles (2015), nos dice que: 
Gestión por competencias es una metodología aplicada  a conducir las tareas de los 
recursos humanos de una organización para lograr alinearlos a la estrategia de 
negocios. Dado que el modelo de competencias se maneja de manera apropiado es 
beneficioso, al mismo momento determinado, tanto para la organización como para los 
trabajadores que allí se desempeñan (p.85). 
Un modelo de gestión por competencias permite enfocarnos en dirigir los recursos 
humanos para alinearlos a la estrategia de negocio, también basarnos en el resultado que se 
obtendrá de una correcta aplicación de este tipo de gestión como el crecimiento 
empresarial y el profesional de los colaboradores, una correcta asignación basada en las 
competencias puede resultar satisfactoriamente beneficioso y que para lograrlo se debe 
haber realizado una medición de competencias de modo que se pueden enfocar en estas en 




 Por lo tanto, la gestión por competencias se trata de cualquier característica 
individual donde se basa en observar los conocimientos de los colaboradores dentro de las 
organizaciones para establecer un puesto de trabajo, así pueden desarrollar sus habilidades 
y cuanto a las organizaciones que logre tener mayores ingreso. Asimismo, se puede 
mencionar  dos tipos de competencias como las competencias diferenciadoras donde se 
trata de diferenciar a un colaborador con desempeño supremo que un colaborador con 
actuación regular y las competencias esenciales o umbral, por ende son imprescindibles 
para obtener una ocupación media apropiada. 
  Gestión por competencias es un paradigma de administración que permite analizar 
las competencias de cada individuo para asignar un puesto de trabajo en departamento, 
áreas dadas. Asimismo, es un instrumento que accede potenciar la organización, para poder 
crear o contribuir ventas competitivas .Además, la gestión por competencias se aprecia 
como una herramienta estratégica imprescindible para enfrentar las incertidumbres que 
impone el medio entorno, incluso trata de fomentar las competencias personales en nivel 
alto con el desarrollo y gestión potencial de los individuos. 
   Alles (2015) La gestión por competencias o gestión de recursos humanos por 
competencias […] implica un modelo de gestión que permite dirigir a los individuos que 
conforman dentro de la institución (Ejecutivos y demás niveles estructurales) para lograr 
de los objetivos estratégicos(p.79). Teniendo en cuenta a ello un modelo de competencias 
es un conjunto de procedimiento que permite examinar, desarrollar y seleccionar a los 
individuos en relación a sus conocimientos o competencias potenciales y tienen como 
propósito alcanzar los resultados deseados dentro de la organización. 
  Ríos (2016) La gestión por competencias tiene como propósito organizar el talento 
mediante procedimientos y mediciones de recursos humanos, basándose en las cualidades, 
competencias y el desarrollo pertinente que permita obtener el rendimiento apropiado de 
cada persona. (p.23) Asimismo, la competencia laboral tiene una coherencia lineal con el 
rubro estratégico de la empresa, permite generar ventajas competitivas, esta insertada en la 
estrategia de productividad y de innovación e incluye las perspectivas de los diferentes 
actores de esta para mejorar el perfil competencial del cargo de las personas para establecer 
un nuevo método de dirección con el fin de gestionar adecuadamente los recursos humanos 




1.3.1.2. Dimensiones de Gestión por Competencias. 
 
1.3.1.2.1. Selección de personal. 
Al respecto Cuesta (2015) nos afirma que: 
Es un proceso estratégico que se realiza mediante técnicas y concepciones, con un 
propósito de encontrar candidatos más adecuados que se adecue al perfil requerido para 
ocupar un puesto de trabajo existente en la empresa específica (p.305). 
 La selección del personal surge del reclutamiento de las personas donde las 
organizaciones van a contratar a los candidatos idóneos para un puesto de trabajo, para ello 
las empresas procuran calificar a cada representante con el objetivo de ver cuales tendrán 
mayor éxito para desempeñar un cargo, de acuerdo a las evaluaciones correspondientes, ya 
que no todos los candidatos pueden obtener las mejores calificaciones, sino depende de los 
conocimientos o capacidades para ocupar el cargo. 
 La selección personal es un proceso de toma decisiones enfocado a la integración de 
los colaboradores más resaltantes que se adecuen a los requisitos de la organización, 
resultando así una herramienta fundamental para gestionar a las personas (Gonzales, 2015, 
p.25). 
1.3.1.2.2. Capacitación y desarrollo. 
Es una formación de aprendizaje y preparación planificada, concebida a mejorar las 
habilidades, conocimientos y actitudes más competentes hacia a los colaboradores para 
ejercer en un puesto de trabajo dentro de la institución y asegurar su desempeño laboral 
para conseguir los máximos resultados productivos (Cuesta, 2015, p.321). 
  Capacitación y el  desarrollo en las organizaciones son muy importantes como parte 
fundamental interna para  capacitar a los colaboradores a que se desempeñen bien en sus 
actividades dadas en su  puesto laboral, con la finalidad de adquirir más habilidades y 
conocimientos para realizar un  trabajo excelente, de esa manera lograr volverse 
indispensables para la institución. De modo que la empresa debe enfocarse en orientar a los 
trabajadores  a que estén bien preparados a desarrollar funciones de forma correcta, ya que 
es primordial formar un entorno de identidad institucional que se base en la productividad 
y la disposición  de las ideas profesionales. No debe olvidarse que las capacitaciones son 




    La capacitación o la formación técnica del personal apoya a los trabajadores a poder 
desenvolverse en su área de trabajo, permitiendo que puedan seguir creciendo con el fin de 
realizar sus obligaciones durante el tiempo que desempeñan sus actividades (Werther, 
Davis y Guzmán p.182). 
1.3.1.2.3. Desarrollo profesional. 
Es el desarrollo de las personas que está relacionado no solo con la formación académica o 
escolar sino también con las diferentes oportunidades que brindan las empresas de ocupar 
puestos diferentes y participar en distintas actividades. 
    Cuesta (2015) menciona que el desarrollo profesional es una sucesión de actividades 
realizadas por una persona durante el tiempo que desempeña un rol, donde el trabajador 
tendrá una visión diferente de la relación entre las organizaciones y trabajadores, 
dependiendo del lugar y puesto donde se desempeñó, así mismo conseguirá tener una 
perspectiva más clara de la realidad y su entorno para creer como persona. 
       Asimismo, es una fase de experiencias relacionadas con la función que un individuo 
haya realizado durante su vida, que engloba desde su conducta y actitudes las que integran 
parte de su ocupación, hábitos continuos para tomar decisiones acertadas a una tarea , así 
como participar en actividades para alcanzar los objetivos organizacionales (Snell y 
Bohlander, 2013, p.231). 
1.3.2. Desempeño Laboral. 
1.3.2.1. Definiciones del Desempeño Laboral. 
Al respecto Alles (2013) menciona que el desempeño laboral es: 
El análisis […] de la gestión de un individuo […]y instrumento para alinear y 
supervisar miembros. Entre sus principales metas podemos designar el conocimiento 
individual y la profesional de los trabajadores, para una mejora constante de objetivos 
de las empresas y para el beneficio oportuno de los recursos humanos (p.31). 
        El desempeño laboral es el esfuerzo realizado por cada colaborador para alcanzar sus 
objetivos y desarrollarse de acuerdo a como use sus competencias y conocimientos, de 
modo que logre desenvolverse profesionalmente, aprovechando los recursos a su entorno y 
junto a otros colaboradores poder alcanzar los resultados propuestos con un grado de 




         Robbins  y Judge (2013) “El desempeño laboral en la mayoría de las empresas solo 
evalúan la forma en que los trabajadores  realizan las funciones incluidas en una 
descripción de los puestos de trabajo, dado que ,las organizaciones recientes, menor 
jerárquicas son más dirigidos a la calidad […]”(p.555).El desempeño laboral va subordinar 
la situación y/o postura de competencias laborales en que los colaboradores logren 
desarrollar su actividades de manera eficaz en su puesto de trabajo,  de esa manera obtener 
mayor productividad y llegar a alcanzar los objetivos apropiadas en un tiempo 
determinado. 
     Asimismo, los gerentes de las empresas aseguran a las personas talentosas con alta 
capacidad y rendimiento para desempeñarse en su puesto de trabajo, ya que la instrucción 
y desarrollo son eficaces para que los conocimientos de los trabajadores permitan que su 
ocupación laboral logre un nivel elevado de capacidad, compromiso y responsabilidad con 
el componente superior de experiencias en la organización.  
Dessler (2015), Menciona que: 
En pocas de las cuestiones que hacen los jefes implica un riesgo tan alto como evaluar 
el desempeño de sus subalternos. Los colaboradores suelen ser demasiados optimistas 
acerca de las calificaciones que obtendrían, y saben que sus ascensos, profesional y 
tranquilidad podrían depender de esa puntuación,[…].Pocos procedimientos de 
evaluación son tan justos como los trabajadores que creen,[…]No obstantemente, a 
pesar de los riesgos, la evaluación del desempeño tiene un proceso fundamental en la 
gestión del individuo(p.226). 
    Una evaluación de desempeño se realiza siempre en función al requerido por el 
puesto, se evalúa el perfil y conducta de los trabajadores de acuerdo al cargo que se 
requiere para la organización, donde suelen ser demasiado optimistas pues creen que sus 
resultados serán favorables y podrían acceder a asensos o una mejor carrera, como 
propósito se busca obtener un mayor desempeño y que los resultados  sean beneficiosos y 
reflejados en la institución.  
   El desempeño es un indicador de las capacidades que desarrolla un trabajador, que 
conlleva a una mayor participación de las actividades sujetas a fines objetivos, donde una 
vez definido el desempeño  se puede mejorar recompensándolo si es positivo y de no ser el 




    En relación a lo dicho por los autores, se puede entender que el desempeño laboral es 
una evaluación sistemática, de la intervención de cada miembro en función de las tareas 
que desarrolla, los resultados  y las  metas  que se debe lograr en los puestos de trabajo, las 
competencias que propone y su potencial de progresión, sobre todo, la aportación que hace 
a los negocios de la organización cumpliendo con las responsabilidades para el 
mejoramiento de sus carreras. Asimismo, los gerentes deben definir claramente el 
desempeño para sus empleados  para que tengan un buen rendimiento en el trabajo. 
1.3.2.2. Dimensiones de Desempeño Laboral. 
1.3.2.2.1. Motivación. 
La motivación es la razón recurrente para el manejo  de un objetivo dado en recompensar 
incentivos, gratificar un interés que energiza, selecciona y orienta comportamientos de las 
personas sobre los negocios o actividades diversos(Alles, 2013). Es decir, que la 
motivación se constituye en un factor importante para dirigir la conducta de una persona 
hacia un objetivo de modo que la búsqueda de esta satisfacción se vuelva en un motivo 
para mejorar la productividad en la empresa. 
  Alles (2014) Menciona que la motivación depende a su vez de la misma motivación 
que tiene un trabajador, es decir del compromiso que tiene con su puesto y el esfuerzo que 
pone para desarrollar sus actividades ya sea por coincidencia o por otros motivos. Así 
también para Interconsulting Bureau (2015) “La motivación es la fuerza que impulsa a una 
individuo hacia una actuación para lograr satisfacer una o varias necesidades personales” 
(p.189). 
   Entonces, la motivación es el estímulo que maneja  un individuo a optar y ejecutar 
una función entre distintas opciones que se dan en un tiempo determinado. Provee eficacia 
para conseguir los objetivos de la organización con el grado de compromiso y esfuerzo de 
las personas. Las organizaciones deben considerar de manera adecuada la participación de 
sus trabajadores, estableciendo medios que permitan hacer uso de la energía de trabajo para 
un desempeño eficaz que permita conducir al éxito de las metas de la empresa y con el 
tiempo se logre satisfacer las aspiraciones y expectativas de sus miembros de manera que 
los colaboradores se sientan motivadas o incentivadas a realizar sus actividades dadas de la 





1.3.2.2.2. El comportamiento. 
El comportamiento es la conducta o la actitud de una persona frente a una situación y el 
modo en el cual reacciona y muestra si está preparado y posee los conocimientos 
necesarios o no para resolver una situación conflictiva y obtener un resultado favorable 
(Alles, 2013, p.108). 
    El comportamiento es todo aquella acción que una persona hace o dice, dentro de una 
organización estas acciones son observables puesto que son juzgadas, por aquellas quienes 
pertenecen a ella, entonces cada colaborador tiene la obligación de mejorar su desempeño 
laboral en su puesto de trabajo poniendo una actitud positiva para generar mayor pro 
actividad en la empresa. 
  Asimismo, el comportamiento es una disciplina que estudia la conducta de las 
personas dentro de la organización, a partir de  su mayor conducción hasta el nivel de raíz, 
donde se ocupa del estudio de lo que la persona hace en una institución y cómo repercute 
esa conducta en el desempeño en su puesto de trabajo, asimismo  es una aplicación de los 
conocimiento donde las personas pueden actuar solas o agrupablemente dentro de la 
empresa. 
1.3.2.2.3. Trabajo en equipo. 
Es un método colectivo y coordinado en el que un conjunto de personas participan 
conscientemente en la consecución de metas comunes mediante sinergias positivas, 
intercambios de experiencias y con respecto por los roles/funciones de cada miembro 
(Alles, 2013,287). 
     Es un conjunto de individuos que son asignadas o auto asignadas de acuerdo a las 
capacidades, conocimientos, competencias y habilidades para un puesto de trabajo, que 
permiten cumplir las dichas tareas aun determinado tiempo, así mismo favorece el 
conocimiento conformismo en el pensamiento crítico de los colaboradores con actitudes 
para potenciar los esfuerzos de los individuos para minimizar los tiempos y mejorar los 
resultados esperados con eficacia y eficiente. 
    Por lo tanto, trabajo en equipo es un grupo de individuos con capacidades 
complementarias, comprometidos con una misión, metas de desempeño y enfoque 




equipos hacen las contribuciones más significativas a las organizaciones cuando sus 
miembros pueden dejar de lado sus intereses individuales en favor de la unidad. Por ello, 
los trabajadores al trabajar en equipo son más responsables, proactivo en común oh 
consigo mismo a cumplir con las metas puestas por los empleados dentro de la institución. 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General. 
¿Qué relación existe entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018? 
1.4.2. Problema Específico. 
     Problema Especifico 1. 
¿Qué relación existe entre la selección de personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado plaza Vea, Ate-2018? 
Problema Especifico 2. 
¿Qué relación existe entre la capacitación y desarrollo con el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018? 
Problema Especifico 3. 
¿Qué relación existe entre el desarrollo profesional con el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
1.5.1. Teórica. 
     Este presente estudio es fundamental que aportara a transmitir la información acerca 
los conocimientos mediante el análisis de la relación existente entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea, 
Ate. Ello servirá para las próximas investigaciones que se realicen, para poder mejorar la 
gestión por competencias con el objetivo de aumentar la productividad con el desempeño 





       Esta investigación se realizó con el fin de resolver problemas e implementar 
estrategias que permita mejorar la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado Plaza Vea Ate, se justifica por ser fundamental y 
profesional acerca la realidad y así comprobar la importancia en la gestión por 
competencias ante las situaciones problemáticas para tomar decisiones o mejorar en el 
desempeño de los colaboradores. 
1.5.3. Social. 
        El presente trabajo de investigación se encuentra dirigida a los gerentes y empleados 
que conforman en Plaza Vea Ate, sin embargo se llevó a cabo a acceder  la información 
correcta para la comprensión de la realidad, los resultados obtenidos será de vital 
importancia para cualquier situación del talento humano a través del tema de investigación, 
buscando obtener un mejor rendimiento de los colaboradores y el éxito de la empresa. 
1.5.4. Metodología. 
       Este presente investigación brindara información confiable para las siguientes 
investigaciones, a través de las técnicas e instrumentos empleados que podrán aportar para 
un estrategia metodológica en cuanto a la gestión por competencias y el desempeño laboral 
asimismo tendrá la validez, confiabilidad de esta forma estandarizarse. 
1.5.5. Económico. 
      Este presente estudio de gestión por competencias, resultara beneficiosa tanto para las 
organizaciones como para el desarrollo económico del país, generando soluciones para las 
micro y pequeñas  empresas, logrando una mejor gestión  adecuada en los puestos de 
trabajo y un mejor desempeño laboral  de los colaboradores, por ende se podrá obtener 
mayor  incremento en la rentabilidad de la organización. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1.  Hipótesis General. 
Existe relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 




1.6.2. Hipótesis Específicos. 
Hipótesis Especifico 1. 
Existe relación entre la selección de personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
     Hipótesis Especifico 2. 
Existe relación entre la capacitación y desarrollo con el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
Hipótesis Especifico 3. 
Existe relación entre el desarrollo profesional con el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado PlazaVea, Ate-2018. 
1.7. Objetivo 
1.7.1. Objetivo General. 
Describir la relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
1.7.2. Objetivo Específico. 
Objetivo Especifico 1. 
Identificar la relación que existe entre la selección de personal con el desempeño laboral 
de los colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
    Objetivo Especifico 2. 
Identificar la relación que existe entre la capacitación y desarrollo con el desempeño 
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
    Objetivo Especifico 3. 
Identificar la relación que existe entre el desarrollo profesional con el desempeño 





2.1. Tipo y diseño de investigación. 
Diseño no experimental. 
Investigación transeccional o transversal. 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) Son investigaciones que se recopilan datos en un 
momento único con la finalidad es determinar variables y estudiar su evidencia e 
correspondencia en un momento definido (p.154).Es decir, como captar un hecho 
determinando en un solo momento. 
     Esta investigación tuvo como propósito recolectar toda la información en un solo 
momento y en un tiempo único. 
Diseño Transeccional Correlacional. 
Valderrama (2016) Los correlaciónales, al analizar categorías de asociación entre dos o 
más conceptos, ya que miden cada una de ellas relacionadas y luego tratan de cuantificar y 
evaluar la relación”(p.45).La presente investigación es correlacional, puesto que se 
describe determinada características del objetivo, asimismo este tipo de estudios miden la 
relación que pueden tener entre ambas variables. 
    “Diseños transaccionales correlaciónales describen entre dos o más conceptos o dos 
variables en un instante definido, dado en términos correlaciónales […]” (Hernández, et 
El tipo de investigación, fue descriptivo correlacional  ya que se describieron las variables 
y es de enfoque cuantitativo, puesto que el autor busco la objetividad y con un diseño no 
experimental, no se manipularon las variables, dado que se realizó toda la información  de 
forma natural a la realidad, lo que sucede en el entorno. Asimismo, fue de diseño 
transeccional o transversal - correlacional, se analizó la relación que existe entre ellas en 
un solo momento como en un tiempo único. 
Hernández, et. al (2014) Son investigaciones que se maneja sin la manipulación 
intencional de las variables, dado que se observa los fenómenos en su entorno natural para 
poder examinarlos (p.152).Asimismo, con el diseño no experimental, no se altera de 





al., 2014, p.154). Es decir, se realiza la descripción de uno más conceptos o variables 
dados en un solo momento ya que nuestra investigación será dado por única vez, así mismo 
las descripciones tienen q tener relación entre las dos variables. 
 
El esquema es: 
 
              
                   
   Donde M es la muestra donde se desarrolla la investigación  X y Y cada O nos 
indica las observaciones adquiridas en cada una de las dos variables desemejante y r hace 
referencia a la posible existente entre las variables estudiadas. 
2.2. Variables, Operacionalización 
2.2.1. Variables de estudio. 
Las variables que se trabajan en la investigación son las siguientes 
        Variable 1: Gestión por competencia 














Matriz de Operacionalización  de la Variable Gestión por Competencias 














Para Cuesta (2015) La 
gestión por competencias 
puede ser entendida como: 
“[…]Características 
subyacentes en los 
individuos, asociadas a la 
experiencia, que como 
predisposición están 
causalmente relacionadas 
con actuaciones exitosas 
en un puesto de trabajo 
contextualizado en 
concreto en una cultura 
empresarial”(p.256). 
La medición de la variable 
fue realizada a través de la 
aplicación de cuestionario 
en base a la escala de 
Likert (1=nunca, 2 = Casi 
nunca, 3 = A veces, 4 = 
Casi siempre, 5=Siempre) 
Este instrumento está 
compuesto por 18 ítems 
(cada dimensión está 
compuesta por 3)con sus 
respectivas indicadores de 





Perfil requerido 1-2  
Escala Likert  
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 



















































Matriz de Operacionalización de la Variable Desempeño Laboral 















Al respecto Alles (2013) 
Menciona que el desempeño 
laboral es: El análisis […] de 
la gestión de un individuo 
[…]y instrumentos para 
alinear y supervisar 
miembros. Entre sus 
principales metas podemos 
designar el conocimiento 
individual y profesional de 
los trabajadores, para una 
mejora constante de 
objetivos de las empresas y 
para el beneficio oportuno 
de los recursos humanos 
(p.31). 
La medición de la variable 
fue realiza a través de la 
aplicación el cuestionario, 
en base a la escala de 
Likert (1=nunca, 2 = Casi 
nunca, 3 = A veces, 4 = 
casi siempre, 5 = siempre) 
Este instrumento está 
compuesto por 18 Ítems 
(cada dimensión está 
compuesta por 3) con sus 
respectivas indicadores de 
acuerdo a la realidad de la 
investigación. 
Motivación Aptitud 1-2  
 Escala Likert 
1. Nunca 
2. Casi Nunca 






































2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población. 
2.3.2.  Muestra. 
De acuerdo a Hernández,et.al (2014) La muestra será un subconjunto de individuos 
correspondientes a ese grupo determinado en sus particularidades al que nombramos 
población (p.175).Es decir, la muestra será los mismos 90 colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea que fueron tomadas como la cantidad que conforma en la población, por lo tanto 
es censal. 
Unidad de análisis. 
Se toma en cuenta como unidad de análisis a todos los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea, Ate-2018. 
2.3.2.1. Composición de la muestra.  
2.3.2.1.1. Composición de la muestra por edad. 
Los resultados observados en la tabla 1, nos indica que las edades de los colaboradores de 
la muestra son entre 18 y 35 años. Dado que la mayor porcentaje las edades de18-21 años 
(36,7 %) ,22-25 años (28,8%). 
 
Tabla 3 
 Edad del encuestado 
Edad Frecuencia Porcentaje valido 
18-21 33 36.7 
22-25 34 28.8 
26-29 16 14.7 
30-35 7 7.6 
TOTAL 90 100% 
Una población es el conjunto de todos los individuos y/o unidades de análisis que 
concuerdan con determinadas especificaciones, donde se desarrollan las investigaciones 
(Hernández,Fernández y Baptista, 2014, p.174). 
  La población está conformada por un total  90 colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea, Ate. Considerando que se cuenta con una población finita, se aplicara una 





2.3.2.1.2. Composición de la muestra por sexo. 
Tabla 4 
 Sexo del encuestado 
sexo Frecuencia Porcentaje valido 
Femenino 49 54,0 
Masculino 41 46,0 
TOTAL 90 100% 
Los resultados observados en la tabla 2, el número de mujeres es predominante en la 
muestra tomada con un 54.0% frente al 46.0% de los hombres. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnicas de investigación. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), sostienen que la técnica es un conjunto de 
pautas y reglas que deben de seguir los investigadores en la etapa de estudio científica (p. 
198 y 200). 
2.4.2.     Instrumentos de Recolección de Datos. 
 
El instrumento a utilizar en esta investigación  es de 2 cuestionarios, donde está 
representado por un total de 36 ítems, los cuales resultan de las 6 dimensiones y cada 
propuesta consiga  con 5 alternativas de escala Likert, siendo a la respuesta de los 
miembros reales, de modo que este cuestionario se dio de manera personal sin algún límite 
de tiempo. 
 Para Hernández, et al. (2014) Los instrumentos son herramientas que emplea el 
investigador para acumular conocimientos, habilidades y grados de conducta” (p.195). 
 
Tabla 5 
Variables y técnica  e instrumentos a utilizar 
Variables Técnica Instrumento 
Gestión por competencias Encuesta en base a 18 ítems Cuestionario tipo Likert 
Desempeño Laboral Encuesta en base a 18 ítems Cuestionario tipo Likert 
Típico elemento de Likert con 5 niveles de respuesta será: 






2.4.2.1. Análisis generalizado de la prueba de Gestión por Competencias. 
Tabla 6 
Análisis total  de los elementos del  Gestión por Competencias 
 Media Ritc 
Desviación 
estándar N 
Selección de personal 45,80 ,875 4,960  
Capacitación y desarrollo 46,67 ,892 6,557 90 
Desarrollo profesional 44,60 ,946 6,942  
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
         Alfa de Cronbach basada en 
elementosestandarizados N de elementos 
,945                                          ,953 3 
 
Los resultados de la tabla N°3, permiten estimar  que las correlaciones de las dimensiones -
test corregidas son mayores de 0.20,nos indica que las dimensiones son coherentes entre sí. 
Asimismo, la confiabilidad por coherencia interna según el Coeficiente Alfa de Cronbach 
ascendió a 0,945, por ende es significativa, se pudo concluir, que la prueba de Gestión por 
Competencias presenta alta confiabilidad. 




Análisis de la Validez de constructo  de KMO y Bartlett de Gestión por Competencias 
Prueba de KMO y Bartlett 
Medida Kaiser – Meyer - Olkin de adecuación de muestreo                                                ,721 
 
Sig.                                                         ,000 
 
Varianza total explicada                                                            91,474% 
N=90  
 
Los resultados de la tabla N°4, permiten  estimar que la medida de adecuación muestral de 
Kaiser–Meyer-Olkin, ascendió un valor de 0,721 considerándose como apto, y los 
coeficientes de correlación entre ítems son la más  suficiente alto como a seguir con los 
análisis factoriales. Por lo tanto, existe un solo factor que asciende  el  91,474% de la 
varianza total. Por ende, se concluye que la prueba de Gestión por competencias presenta 







2.4.2.2. Análisis generalizado de la prueba de Desempeño Laboral. 
Tabla 8 





Motivación 45,40 ,922 6,376  
Comportamiento 45,93 ,907 5,307 90 
Trabajo en equipo 45,60 ,974 5,494  
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en elementos 
estandarizados N de elementos 
,966 ,970 3 
 
Los resultados en la tabla N°5, permiten  estimar que las correlaciones de los dimensiones 
test-corregidas son mayores a 0.20, nos indica que las dimensiones son coherentes entre sí. 
Asimismo, la confiabilidad  por coherencia interno según el Coeficiente Alfa de Cronbach 
ascendió a 0, 966, por ende es significativo, se pudo concluir, que el desempeño laboral 
presenta alta confiabilidad 
 
2.4.2.2.1. Análisis de la validez de constructo de la prueba de Desempeño 
Laboral. 
Tabla 9 
Análisis de Validez de constructo de KMO y Bartlett  Desempeño Laboral 
Prueba de KMO y Bartlett 




Varianza total explicada 94,303% 
N=90  
 
Los resultados en la tabla N°6, permitieron estimar que la medida de adecuación muestra 
de Kaiser-Meyer-Olkin ascendió un valor de 0,690 considerándose como apto, y que los 
coeficientes de correlación entre ítems son la más suficiente alto como a seguir con los 
análisis factoriales. Por ende, existe un solo factor que asciende a 94,303% de la varianza 
total. Por lo tanto, se pudo determinar que la prueba de Desempeño Laboral presenta 







2.4.3.  Validez  y  Confiabilidad. 
 
Según Hernández, et.al.(2014) menciona que la validez es el grado en que un instrumento 
en verdad miden las variables que se busca medir dentro de una investigación (p, 200). 
 Validez contenido: Es el grado donde un instrumento evidencia un dominio 
concreto de contenidos de lo que se mide(Hernández, et .al, 2014, p.201). Es decir, 
los instrumentos de la investigación se evalúan de manera clara y se trata de medir 
la mayor cantidad de ítems que forman las variables. 
 Validez de Constructo: Explica las mediciones del variable o concepto donde 
vincula de modo congruente con las dimensiones de otros ideas correlacionados 
teóricamente (Hernández, et. al, 2014, p.203) Es decir, se enfoca en medir la 
relación entre las dos variables y las ideas que se consideran desde el marco teórico 
de la investigación lo cual corresponde a la operalizacion de la variable. 
 
        El instrumento fue sometido al proceso de validación por juicio de expertos, 
conformado por tres especialistas, quienes revisaron detalladamente los ítems, indicadores 
y dimensiones de cada variable y fue sujeto a la aprobación en las materias y en su 
contenido, previo de su aplicación. 
 
Formula de coeficiente de validación  
 
  
∑     ∑     
 
 




CV: Coeficiente de validación. 
Sij: Validación del criterio “i”, por el experto “j” 
C: N° de criterios 











Validación por juicios de expertos 





Navarro Tapia, Javier Doctor Suficiente 80% Aplicable 
Cervantes Ramón, Edgard Magister Suficiente 88% Aplicable 
Aramburu Geng, Carlos Doctor Suficiente 90% Aplicable 
Nota: Nombre, grado de los tres jurados que participaron en la validación del instrumento 
 
Tabla 11 
Validez del contenido por indicador 
Variable 1: Gestión por competencias 
CRITERIOS EXP.01 EXP.02 EXP.03 TOTAL 
Claridad 80% 85% 90% 255% 
Objetividad 80% 85% 90% 255% 
Pertenencia 80% 90% 90% 260% 
Actualdad 80% 90% 90% 260% 
Organización 80% 90% 90% 260% 
Suficiencia 80% 90% 90% 260% 
Intencionalidad 80% 90% 90% 260% 
Consistencia 80% 85% 90% 255% 
Coherencia 80% 90% 90% 260% 
Metodología 80% 90% 90% 260% 
   TOTAL 2,585% 
   CV 86% 
     El resultado de la validez promedio del instrumento por juicio de expertos de la variable 
Gestión por competencias, con un porcentaje de 86%con una escala de calificación 
excelente en el rango de (81%-100%). 
Tabla 12 
Validez del contenido por indicador 
Variable 2: Desempeño Laboral 
CRITERIOS EXP.01 EXP.02 EXP.03 TOTAL 
Claridad 80% 85% 90% 255% 
Objetividad 80% 85% 90% 255% 
Pertenencia 80% 90% 90% 260% 
Actualdad 80% 90% 90% 260% 
Organización 80% 90% 90% 260% 
Suficiencia 80% 90% 90% 260% 
Intencionalidad 80% 90% 90% 260% 
Consistencia 80% 85% 90% 255% 
Coherencia 80% 90% 90% 260% 
Metodología 80% 90% 90% 260% 
   TOTAL 2,585% 
   CV 86% 
      El resultado de la validez promedio del instrumento por juicio de expertos del variable 
desempeño laboral, con un porcentaje de 86%con una escala de calificación excelente en el 







Grado en que los instrumentos de medición propone resultados coherentes y consistentes 
(Hernández, et.al,2014, p.200).Asimismo, la confiabilidad del instrumento se realizó a 90 
colaboradores del supermercado Plaza Vea, Ate. Cuyas edades fueron entre 18 a 21 años. 
2.5. Método de análisis de datos. 
Para esta  investigación  los datos se recolecto  mediante la aplicación de las encuestas a 
los 90 colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate. Se procesaron los respectivos 
datos en el programa de office Excel y luego en SPSS estadística versión 23, donde se 
obtuvo la fiabilidad de alfa de Cron Bach de las dos variables, Para el análisis inferencial 
se utilizó la prueba de descriptivas normal de Kolmogorov-Smirnov, donde el coeficiente 
de correlación de Rho de Spearman, permitió determinar el grado de correlación entre 
ambas variables mediante tablas estadísticas (expresando por porcentajes) fueron 
representados e interpretados. 
2.6. Aspectos éticos. 
En el presente estudio de  investigación se respetó el anónimo de los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea Ate, hubo la veracidad en la obtención datos, además se 
respetaron sus opiniones y no hubo ninguna manipulación o  adulteración de los resultados 
de las encuestas realizadas. Ya que lo que se pretendió fue ofrecer información objetiva lo 
cual se ajuste  a la realidad. Así mismo según la Norma APA se citaron los autores, sin 













3.1. Análisis descriptivo de los resultados estadísticos. 
Tabla 13 
Medidas descriptivas de las variables 
Estadísticos 
 Gestión por  competencias                      Desempeño laboral 
              N 
Válido 90 90 
Perdidos 0 0 
Media 68,53 68,47 
Mediana 74,00 74,00 
Moda 71a 46a 
Desviación estándar 17,690 16,678 
Varianza 312,926 278,139 
Rango 64 60 
Mínimo 25 30 
Máximo 89 90 
Suma 6168 6162 
Nota: Prueba para determinar normalidad de las variables  
 
         Según la tabla N° 13, Se aprecia tanto  la variable gestión por competencias y  
variable desempeño laboral como total de las muestras encuestadas de los colaboradores, 
nos menciona que ambas variables conforma diferentes medias. Por ende, la desviación 
estándar es desemejante. Por lo tanto, se da un indicio que nose aproximan a una 




















Frecuencia de la Variable Gestión por competencias 
GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
NUNCA 6 6,7 6,7 6,7 
A VECES 24 26,7 26,7 33,3 
CASI SIEMPRE 30 33,3 33,3 66,7 
SIEMPRE 30 33,3 33,3 100,0 
Total 90 100,0 100,0  
Nota: Representación de las respuestas en cantidades y porcentajes de los colaboradores del  Supermercado 
Plaza Vea, Ate., con respeto a la primera variable. 
 
Figura1: Grafico de barras de la variable gestión por competencias, realizadas a los colaboradores del 








      Según la tabla N°14  y  la figura 1, se describe los resultados de la encuesta realizadas a 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate. Sobre la gestión por competencias, en 
donde el 33%(30) de los encuestados indicaron que es siempre, el 33% (30) mencionaron  






Dimensión 1. Selección de personal 
SELECCIÓN DE PERSONAL 




CASI NUNCA 6 6,7 6,7 6,7 
A VECES 18 20,0 20,0 26,7 
CASI SIEMPRE 48 53,3 53,3 80,0 
SIEMPRE 18 20,0 20,0 100,0 
Total 90 100,0 100,0  
Nota. Representación de las respuestas en cantidades y porcentajes de los colaboradores del  Supermercado 
Plaza Vea, Ate., con respeto a la primera dimensión de la primera variable. 
 
Figura 2: Grafico de barras de la dimensión selección de personal, realizadas a los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Ate. 
 
       Según la tabla N°15 y  la figura 2, se describe los resultados de la encuesta realizadas a 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate. Sobre la selección de personal, en 
donde 53%(48) de los encuestados indicaron que es casi siempre, el 20% (18) mencionaron 









Dimensión 2. Capacitación y desarrollo 
CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
NUNCA 6 6,7 6,7 6,7 
CASI NUNCA 6 6,7 6,7 13,3 
A VECES 18 20,0 20,0 33,3 
CASI SIEMPRE 24 26,7 26,7 60,0 
SIEMPRE 36 40,0 40,0 100,0 
Total 90 100,0 100,0  
Nota: Representación de las respuestas en cantidades y porcentajes de los colaboradores del  Supermercado 
Plaza Vea, Ate., con respeto a la segunda dimensión de la primera variable. 
 
Figura 3: Grafico de barras de la dimensión capacitación y desarrollo, realizadas a los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Ate. 
 
       Según la tabla N°16 y  la figura 3, se describe los resultados de la encuesta realizadas a 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate .Sobre capacitación y desarrollo, en 
donde el 40%(36) de los encuestados indicaron que es  siempre, el 27% (24) mencionaron 
casi siempre, en tanto el 20%(18) expresaron a veces y el 7%(6) indicaron que es casi 









Dimensión 3. Desarrollo profesional 
DESARROLLO PROFESIONAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
NUNCA 6 6,7 6,7 6,7 
CASI NUNCA 6 6,7 6,7 13,3 
A VECES 12 13,3 13,3 26,7 
CASI SIEMPRE 18 20,0 20,0 46,7 
SIEMPRE 48 53,3 53,3 100,0 
Total 90 100,0 100,0  
Nota: Representación de las respuestas en cantidades y porcentajes de los colaboradores del  Supermercado 
Plaza Vea, Ate., con respeto a la tercera dimensión de la primera variable. 
Figura 4: Grafico de barras de la dimensión desarrollo profesional, realizadas a los colaboradores del 









       Según la tabla  N°17 y la figura 4, se describe los resultados de la encuesta realizadas a 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate. Sobre desarrollo profesional,  en 
donde el 53%(48) de los encuestados indicaron que es  siempre, el 20% (18) mencionaron 
que es casi siempre, en tanto el 13%(12) expresaron a veces y el 7%(6) indicaron que casi 





Frecuencia de la Variable Desempeño Laboral 
DESEMPEÑO LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
CASI NUNCA 6 6,7 6,7 6,7 
A VECES 24 26,7 26,7 33,3 
CASI SIEMPRE 36 40,0 40,0 73,3 
SIEMPRE 24 26,7 26,7 100,0 
Total 90 100,0 100,0  
Nota: Representación de las respuestas en cantidades y porcentajes de los colaboradores del  Supermercado 
Plaza Vea, Ate., con respeto a la segunda  variable. 
 
Figura 5: Grafico de barras de la segunda variable, realizadas a los colaboradores del Supermercado Plaza 
Vea, Ate. 
 
       Según la tabla N°18 y  la figura 5, se describe los resultados de la encuesta realizadas a 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate. Sobre desempeño laboral, en donde el 
40%(36) de los encuestados indicaron que es casi siempre, el 27% (24) mencionaron  que 
es siempre, en tanto el 27%(24) expresaron que es a veces y el 7%(6) manifestaron que es 












Dimensión 1. Motivación 
MOTIVACIÓN 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
CASI NUNCA 12 13,3 13,3 13,3 
A VECES 12 13,3 13,3 26,7 
CASI SIEMPRE 36 40,0 40,0 66,7 
SIEMPRE 30 33,3 33,3 100,0 
Total 90 100,0 100,0  
Nota: Representación de las respuestas en cantidades y porcentajes de los colaboradores del  Supermercado 
Plaza Vea, Ate., con respeto a la primera dimensión de la segunda variable. 
 
Figura 6: Grafico de barras de la dimensión motivación, realizadas a los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea, Ate. 
 
       Según la tabla N°19 y  la figura 6, se describe los resultados de la encuesta realizadas a 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ate, sobre la motivación, en donde el 
40%(36) de los encuestados indicaron que es casi siempre, el  33% (30) mencionaron  que 
es siempre, en tanto el 13%(12) expresaron que es casi nunca y el 13%(12) manifestaron 









Dimensión 2. Comportamiento 
COMPORTAMIENTO 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
CASI NUNCA 6 6,7 6,7 6,7 
A VECES 18 20,0 20,0 26,7 
CASI SIEMPRE 48 53,3 53,3 80,0 
SIEMPRE 18 20,0 20,0 100,0 
Total 90 100,0 100,0  
Nota: Representación de las respuestas en cantidades y porcentajes de los colaboradores del  Supermercado 
Plaza Vea, Ate., con respeto a la segunda dimensión de la segunda variable. 
 
Figura 7: Grafico de barras de la dimensión comportamiento, realizadas a los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Ate. 
 
      Según la tabla N°20 Y la figura 7, se describe los resultados de la encuesta realizadas a 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate, en donde el 53%(48) de los 
encuestados mencionaron que es casi siempre, el 20% (18) indicaron  que es siempre, en 










Dimensión 3. Trabajo en equipo 
TRABAJO EN EQUIPO 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
CASI NUNCA 6 6,7 6,7 6,7 
A VECES 24 26,7 26,7 33,3 
CASI SIEMPRE 30 33,3 33,3 66,7 
SIEMPRE 30 33,3 33,3 100,0 
Total 90 100,0 100,0  
Nota: Representación de las respuestas en cantidades y porcentajes de los colaboradores del  Supermercado 
Plaza Vea, Ate., con respeto a la tercera dimensión de la segunda variable. 
 
Figura 8: Grafico de barras de la dimensión trabajo en equipo, realizadas a los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Ate. 
 
       Según la tabla N°21 y  la figura 8, se describe los resultados de la encuesta realizadas a 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea  Ate, sobre trabajo en equipo, en donde el 
33%(30) de los encuestados indicaron que es  siempre, el 33% (30) mencionaron  que es 









3.2. Prueba de Normalidad. 
3.2.1. Análisis de Bondad de ajuste de la Curva Normal de Gestión por 
Competencias. 
Tabla 22 
Prueba de Kolmogorov –Smirnov para Gestión por Competencias 
Variables N Media Desviación estándar K-SZ 
Selección de personal 90 22,73 4,960 ,000c 
Capacitación y desarrollo 90 21,87 6,557 ,000c 
Desarrollo profesional 90 23,93 23,93 ,000c 
 
 a.  La distribución de prueba es normal.   b. Se calcula a par-tir de datos    c. Corrección de significación de Lilliefors 
        Los resultados del análisis fueron elaborados mediante de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para la muestra como se observa en la tabla  N|22.Se aprecia que todos los valores 
se obtuvo del estadísticos K-SZ ya que no son desemejanza relevantes. Por lo tanto, se 
concluye que lasdistribuciones de los valores de las pruebas de gestión por competencias 
que no se aproximaron apropiadamente a la distribución normal. Por ende, se consideró 
aplicar estadísticos no paramétricos en el análisis de los datos del estudio, por lo que el 
resultado de la prueba ascendió 0, 000, siendo menor que 0.05 donde se rechazó (HO) y se 
aceptó la (H1). 
3.2.2. Análisis de Bondad de Ajuste de la Curva Normal de Desempeño 
Laboral. 
Tabla 23 
Prueba de  Kolmogorov – Smirnov para el Desempeño Laboral 
Variables N Media Desviación estándar K-SZ 
Motivación 90 23,07 6,376 ,000c 
Comportamiento 90 22,53 5,307 ,000c 
Trabajo en equipo 90 22,87 22,87 ,000c 
a.  La distribución de prueba es normal.   b. Se calcula a partir de datos    c. Corección de significación de Lilliefors 
   
        Los resultados del análisis fueron elaborados mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para la muestra observados en la tabla N|23.Nos  indica que  todos los valores se 
obtuvo del estadísticos K-SZ ya que no son diferencia relevantes, por lo tanto, se concluye 
que lasdistribuciones de los valores de las pruebas de desempeño laboral que no se 
aproximaron apropiadamente a la distribución normal. Por ende, se consideró aplicar 
estadísticos no paramétricos en el análisis de los datos del estudio, por lo que el resultado 







3.3. Análisis Correlacional 













Selección de personal ,828** ,681** ,752** ,796** 
Capacitación y  desarrollo ,828** ,716** ,898** ,849** 
Desarrollo profesional ,801** ,772** ,948** ,875** 
Total Gestión por 
Competencias 
,820** ,723** ,905** ,848** 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).                    N= 90 
3.3.2. Correlación entre gestión  por competencias y el desempeño laboral 
El análisis de las correlaciones entre las áreas de Gestión por Competencias y las áreas de 
Desempeño Laboral permite apreciar que todas las correlaciones son significativas, 
mostrando que las correlaciones son mayores valores como: 
 Motivación con el total de gestión por competencias (r =0,820). 
 Comportamiento con el total de gestión por competencias(r=0,723). 
 Trabajo en equipo con el total de gestión por competencias(r=0,905). 
 Selección de personal con el total de desempeño laboral (r=0,796). 
 Capacitación y desarrollo con el total de desempeño laboral(r=0,849) 
 Desarrollo profesional con el total de desempeño laboral(r=0,875) 











3.4. Contrastación de hipótesis prueba de correlación de Rho Spearman 
3.4.1. Hipótesis. 
3.4.1.1. Hipótesis General. 
Existe relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado PlazaVea, Ate-2018. 
Ho: No existe relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado PlazaVea, Ate-2018. 
H1: Existe relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado PlazaVea, Ate-2018 
Estrategia de la prueba: 
Si, el valor Sig. es < 0.05  Se rechaza la Hipótesis nula 
Si,el valor Sig. es  ≥ 0.05  Se acepta la Hipótesis nula 
Tabla 25 
Prueba de hipótesis general Correlación entre gestión por competencias y el desempeño laboral 
Correlaciones 
 





Rho de  
Spearman 
Variable 1 (Gestión por 
competencias) 
Coeficiente decorrelación 1,000 ,848** 
Sig.(Bilateral) . ,000 
N 90 90 
Variable 2 (Desempeño 
laboral) 
Coeficiente de correlación ,848** 1,000 
Sig.(Bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 Como se puede observar en la tabla N° 25,La gestión por competencias se relacionan 
con el desempeño laboral, de acuerdo al coeficiente de correlación Rho de Spearman que 
ascendió a 0.848, con un valor de Sig. (Bilateral) que fue a 0,000, siendo como menor a 
0.05.Por lo tanto, representa una correlación positiva alta. Por ende, se rechaza la hipótesis 








3.4.2. Hipótesis específicas. 
 
3.4.2.1. Prueba de Hipótesis especificas N° 1. 
Existe relación entre selección de personal con el desempeño laboral de los colaboradores 
del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
H0: No existe relación entre selección de personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
H1: Existe relación entre selección de personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
Estrategia de la prueba: 
Considerando el valor de significancia: α=0.05, Así mismo los Criterios: donde P=es el 
valor de significancia  
Si, el P valor < α, se rechaza la H0  y se acepta la H1 
 Si, el P valor ≥ α, se acepta la H0  y se rechaza la H1 
Tabla 26 








Rho de  
Spearman 
D1 (Selección de  
personal) 
Coeficiente decorrelación 1,000 ,796** 
Sig.(Bilateral) . ,000 
N 90 90 
V2 (Desempeño   
laboral) 
Coeficiente de correlación ,796** 1,000 
Sig.(Bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**.La correlaciones es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 Como se puede observar en la tabla N° 27, selección de personal  se  relaciona con el 
desempeño laboral, con el coeficiente de correlación Rho de Spearman  que ascendió a 
0.796, con un valor de Sig. (Bilateral) a0.000, siendo menor a 0.05. Por lo tanto, representa 









3.4.2.2. Hipótesis especifica N° 2. 
 Existe relación entre la capacitación y desarrollo con el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado PlazaVea, Ate-2018. 
H0: No existe relación entre la capacitación y desarrollo con el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado PlazaVea, Ate-2018. 
H1: Existe relación entre la capacitación y desarrollo con el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado PlazaVea, Ate-2018. 
Estrategia de la prueba:  
Considerando el valor significancia: α= 0.05.Así mismo los Criterios: donde P= es el valor 
de significancia 
Si, el P valor < α se rechaza Ho y se acepta la H1 
Si, el P valor ≥  α se acepta la Ho y  se rechaza la H1 
Tabla 27 








Rho de  
Spearman 
D2(Capacitación y  
Desarrollo) 
Coeficientede correlación 1,000 ,849** 
Sig.,(Bilateral) . ,000 
N 90 90 
V2(Desempeño  
laboral) 
Coeficiente de correlación ,849** 1,000 
Sig.( Bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**.La correlación es significativa en el nivel 0,01(bilateral) 
 Como se puede observar en la tabla N° 28, capacitación y desarrollo  se relaciona 
con el desempeño laboral, de acuerdo el coeficiente  Rho de Spearman que ascendió a  
0.849, con un valor de Sig. (Bilateral) a 0.000 siendo menor a 0.05.Por lo tanto, representa 










3.4.2.3. Hipótesis especifica N° 3 
 
Existe relación entre desarrollo profesional con el desempeño laboral de los colaboradores 
del Supermercado PlazaVea, Ate-2018. 
 
Ho: No existe relación entre desarrollo profesional con el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
 
H1: Existe relación entre desarrollo profesional con el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado PlazaVea, Ate-2018 
 
Estrategia de la prueba: 
Considerando el valor de significancia: α= 0,05.Así mismo los Criterios, donde P es valor 
de significancia  
Si, el P valor < α, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Si, el P valor ≥ α, se acepta la H1 y se rechaza la H0  
 
Tabla 28 












Coeficientedecorrelación 1,000 ,875** 
Sig. (Bilateral) . ,000 
N 90 90 
V2(Desempeño  
laboral) 
Coeficiente de correlación ,875** 1,000 
Sig. (Bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
         Como se puede observar en la tabla N° 29, desarrollo profesional se relaciona con el 
desempeño laboral, de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman que ascendió a 0.875, con 
un valor de Sig. (Bilateral) a 0,000 siendo menor a 0.05. Por lo tanto, representa una 











Los resultados finales de trabajo de investigación “Gestión por Competencias y el 
desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018, le 
permitieron comparar con los antecedentes mencionadas en la investigación. 
 La investigación es de enfoque cuantitativo, dado que se busca la objetividad y es 
diseño no experimental, debido a que no se manipulan  toda la información recolectada 
sino se basa a la realidad  lo que sucede en el entorno del Supermercado Plaza Vea. Por lo 
tanto, es un diseño descriptivo de tipo transversal-correlacional.Según Rey (2016) En su 
investigación titulada: Análisis de la gestión del talento humano en la prevalencia en el 
desempeño laboral de la empresa en el siglo XXI. La metodología planteada para 
realización de su tesis, es descriptivo correlacional y como diseño no experimental, dado 
que no se manipulo las dos variables. Representando esta investigación  semejante a lo 
planteada por la autora.  
 En los resultados de la investigación de Castillo (2017)En su tesis titulada: La 
gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo” Se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para 
una muestra de 82 trabajadores. Por lo que, le resulta que existe normalidad en la 
distribución de los datos con Rho de Spearman.De igual manera, se asemeja con 
investigación de la autora donde en la prueba de normalidad se utilizó estadístico no 
paramétrico con el coeficiente de Rho de Spearman. Se concluyó que existe una relación 
entre ambas variables del estudio. 
 De acuerdo a los resultados obtenidos, se comprueba que existe una correlación 
positiva alta entre la variable Gestión por competencias y la Variable Desempeño laboral 
en base al coeficiente de correlación de Rho de Spearman, el cual fue de  0,848 con un 
valor de Sig. (Bilateral) de 0.000, siendo menor a 0.05.Por ende, se rechaza la hipótesis 
nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (H1) de que Existe relación entre Gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, 
Ate-2018,representada en la (Tabla N°25) La presente investigación en contraste a los 
resultados hallados  tiene la similitud con la de Zagastizabal (2017)En su  investigación 
titulada” Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores de 
Hospital II Es Salud Huamanga, se pudo concluir ,de que existe una relación entre gestión 




Spearman, el cual fue de 0.775,dado con un valor de Sig.(Bilateral)que asciende a 
0.000,representando una correlación positiva alta. 
 En relación a la primera hipótesis específica, se obtuvo que existe relación  positiva 
alta  entre la dimensión selección de personal y la variable desempeño laboral, de acuerdo 
al Rho de Spearman que ascendió a 0,796, con un valor de significancia (Bilateral) de 
0.000, siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se llegó a la conclusión  que se rechaza la 
hipótesis nula (HO) y  se acepta la hipótesis alterna (H1)  reflejándose en la (Tabla N°26).  
 Según Arenas (2017) En su tesis titulada: Gestión por competencias y el desempeño 
laboral del personal de empleados civiles del Cuartel General del Ejercito-2017.Obtuvo 
como resultado una correlación positiva alta, con el coeficiente correlación de Rho 
Spearman que fue  (r=0.738) y con un valor de Sig. (Bilateral) 0.001.Por lo tanto, se 
rechaza (HO) y se acepta (H1). 
 En contraste a los resultados, se encontraron similitudes entre los resultados de la 
primera hipótesis de la presente investigación, y las diferencias con los resultados a las del 
autor Arenas. 
 En base a la segunda hipótesis específica, se obtuvo que existe una relación positiva 
alta, entre la dimensión Capacitación y desarrollo con  el variable desempeño laboral, de 
acuerdo al Rho de Spearman que ascendió a 0,849, con un valor de Sig. (Bilateral) de 
0.000,siendo como menor a 0.05.Por ende, se rechaza (HO) y se acepta (H1) (Tabla N°27). 
 En contraste a los resultados obtenidos de la investigación presenta por Arcos y 
Torres (2017) se encontraron similitudes. En su tesis titulada: La gestión por competencias 
y desempeño laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial, Abancay- 
2017.Obtuvo como resultado una correlación positiva moderada, con el Rho de Spearman 
que ascendió  0.547 y con valor de Sig. (Bilateral) 0.000, lo que indica cuanto mejor sea la 
gestión de recursos humanos. Entonces, será el mejor desempeño laboral de los personales 
en los puestos de trabajo que podrán cumplir con sus actividades de la mejor manera y será 
beneficioso para las organizaciones. 
 En referencia a la  tercera hipótesis específica, se obtuvo que existe relación entre la 
dimensión desarrollo profesional y la variable desempeño laboral, de acuerdo al coeficiente 
Rho de Spearman que ascendió a 0,875. Indicando una correlación positiva alta, con un 
valor de Sig. (Bilateral) de 0.000, siendo menor que  0.05.Por lo tanto, se rechaza la nula 




 Para Casa (2015)En su tesis titulada: Gestión por competencias y desempeño laboral 
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jerónimo-Lima 2015. Se 
obtuvo una correlación positiva moderada que asciende a 0,555. Dado con un valor de 
Sig.(Bilateral) de 0.000, entonces se rechaza la hipótesis nula  y se acepta la hipótesis 
alterna. Por ende, se afirma que existe una relación entre la gestión por competencias y 
desempeño laboral  de los personales administrativos de la Municipalidad distrital de San 
Jerónimo. 
 Asimismo, En contraste a los resultados, se encontraron similitudes entre los 
resultados de la tercera hipótesis de la presente investigación, y las diferencias con los 
resultados la del  autor Casa. 
 Por otro lado, de acuerdo al autor Mena (2014) gestión por competencias siempre 
será la búsqueda de excelencia  y competitividad en las organizaciones tanto en el 
desempeño laboral de los personales, siempre cuando los empleados capaciten, velen por 
bienestar oh conformidad de sus trabajadores dando capacitaciones, entrenamientos 
constantes de acuerdo a una inducción planificada dentro de las áreas dadas a mejorar e le 
puesto de trabajo y que los empleados inviertan los ingresos para una formación de 
aprendizaje o continua para sus personales bajo control y creativo para alcanzar los 
resultados globales en la organización. Ya que, contando con un personal proactivo lleno 
de conocimientos, habilidades blandas, actitudes puestas para un cargo de trabajo, se 
podrán desempeñarse de forma correcta y resolverá los problemas oh situaciones al 
momento de tomar decisiones que se den dentro de la institución. Asimismo con un buen 
manejo de gestión se podrá gestionar los recursos de cada individuo alineándolos o 
dirigirlos a cumplir sus actividades de forma implacable para llegar a incrementar los 











Se determinan las siguientes conclusiones, de acuerdo a los objetivos planteados y a los 
resultados adquiridos durante el desarrollo de los capítulos anteriores  de la presente 
investigación. 
 Primera. Como objetivo general Describir la relación entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, 
Ate-2018.Por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidas en el presente investigación, 
se pudo concluir que entre la variable Gestión por competencias y la variable Desempeño 
Laboral, existe una correlación  positiva alta 0,848, con un valor de Sig. de 0,000.Tomando 
como consideración la importancia desde marco teórico para extender los conocimientos 
de gestión por competencias y el desempeño laboral (Tabla N° 25). 
       Segunda.  Respecto al primer objetivo específico, Identificar la relación que existe 
entre la selección de personal con el desempeño laboral de los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Ate-2018. Se encontraron que existe una correlación positiva 
alta 0,796 entre la dimensión selección de personal y la variable desempeño laboral, con un 
valor de significancia de 0,000. En relación a los resultados, Supermercado Plaza Vea, 
debe de tomar en consideración de contratar a las personas aptos para un puesto de trabajo 
(Tabla N°26) 
 Tercera. En tanto el segundo objetivo específico, Identificar la relación que existe 
entre capacitación y desarrollo con el desempeño laboral de los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Ate-2018.Se determinó una correlación positiva alta 0,849 entre 
la dimensión capacitación y desarrollo y la variable desempeño laboral, con una valor de 
significancia  a 0,000, dado a los resultados los colaboradores realizan a menudo los 
estándares de atención al público y/o en su puesto de trabajo(Tabla N° 27). 
 Cuarta. En relación al tercer objetivo específico, Identificar la relación que existe 
entre el desarrollo profesional con el desempeño laboral de los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Ate-2018.El cual corresponde  una correlación positiva alta   
0,875 entre la dimensión desarrollo profesional y la variable desempeño laboral con un 
valor de significancia de 0,000, el cual señala que siempre los colaboradores tienen una 






Acorde a los resultados obtenidos, que indicaron que hay una relación entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea 
Ate-2018. 
 Primera. Se observa una relación positiva alta  entre Gestión por Competencias  y el 
Desempeño Laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018.Por lo 
tanto, se recomienda seguir  informando  a las distintas áreas  la importancia y la 
aplicación sobre la gestión por competencias, para  mejorar la  capacidad, conocimientos y 
habilidades de los colaboradores  y para poder lograr el mejor desempeño laboral para 
asegurar mayores resultados, con el fin que todos los colaboradores estén alineados 
comprometidos a desarrollar sus actividades encomendadas en el  puesto de trabajo. 
 Segunda. Se observa una relación Positiva alta entre Selección de personal con el 
desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018.Por lo 
tanto, se recomienda tomar medidas necesarias para mejorar la selección de personal 
aplicando adecuadamente el proceso de selección, para lograr buenos resultados y captar a 
candidatos idóneos para el puesto de trabajo. Así mismo apreciar el desempeño laboral de 
cada uno de los colaboradores, realizando constantemente una retroalimentación que les 
ayude a mejorar cualquier dificultad que se les presente en realizar las actividades.  
 Tercera. Se observa una relación positiva alta entre Capacitación y desarrollo con el 
desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea,Ate-2018.Por lo 
tanto, se recomienda, promover capacitaciones persistente para optimizar los 
conocimientos de los colaboradores  para mejorar la capacidad de respuesta ante las 
consultas del usuario y no generar la percepción de falta de profesionalismo, de esta forma 
podrá tener un buen desenvolvimiento y desempeño laboral y poder dar un óptimo servicio 
al usuario recurrente en la organización. 
 Cuarta. Se observa una relación positiva alta entre Desarrollo profesional con el 
desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018.Por lo 
tanto , se recomienda  brindar una línea de carrera  a los colaboradores dependiendo de los 
aportes que hayan dado a la institución o aquellas personas que demostraron su 
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 ANEXO 1  : MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Gestión por competencias y el Desempeño Laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Ate-2018. 
AUTOR : Yanet Elisa Ccoscco De La Cruz 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE E INDICADORES 
Problema General Objetivo General Hipótesis General VARIABLE 1: Gestión por competencias 
¿Qué relación existe 
entre la gestión por 
competencias y el 




Determinar la relación 
entre la gestión por 
competencias y el 
desempeño laboral de 
los colaboradores del 
Supermercado Plaza 
Vea, Ate-2018. 
Existe relación entre 
la gestión por 
competencias y el 
desempeño laboral de 
los colaboradores del 
Supermercado Plaza 
Vea, Ate-2018. 




Perfil requerido 1-2  
1. Nunca 
2. Casi nunca 









Problema Específicos Objetivo Específicos Hipótesis Específicos Capacitación 9-10 
P1 ¿Qué relación existe 
entre la selección de 
personal con el 






P2 ¿Qué relación existe 
entre la capacitación y 
desarrollo con el 
O1 Identificar la 
relación que existe 
entre la selección de 
personal con el 
desempeño laboral de 




O2 Identificar la 
relación que existe 
entre la capacitación y 
H1 Existe relación 
entre la selección de 
personal con el 
desempeño laboral de 





H2 Existe relación 
entre la capacitación y 









 VARIABLE 2:Desempeño Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 
Motivación Aptitudes 1-2 1. Nunca 
2. Casi nunca 













        Fuente: Elaboración propia






P3 ¿Qué relación existe 
entre el desarrollo 
profesional con el 




desarrollo con el 
desempeño laboral de 




O3 Identificar la 
relación que existe 
entre el desarrollo 
profesional con el 
desempeño laboral de 
los colaboradores del 
Supermercado Plaza 
Vea,Ate-2018 
desempeño laboral de 





H3 Existe relación 
entre el desarrollo 
profesional con el 
desempeño laboral de 









DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS 
Tipo de investigación es descriptivo, diseño no 
experimental y transaccional correlacional, ya que 
no se manipulan las variables del estudio, se 
recolecto  datos en tiempo determinado con el 
objetivo de Determinar la correlacional existe 
entre  gestión por competencias y el desempeño. 
La población está conformado por 90 
colaboradores del Supermercado Plaza 
Vea,Ate-2018.Dado que la población es 
finita, se aplicara una estadística censal a 
la totalidad de la población 
MUESTRA 
Son los mismos 90 colaboradores del 
















ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE GESTIÓN POR COMPETENCIAS 



















2. ¿Usted cree que el adecuado diseño del perfil le permite desempeñarse de manera 
idónea en el puesto? 
Actitud 3. ¿La empresa toma en cuenta las actitudes de proactividad en la selección de 
personal? 
4. ¿Usted cree que el comportamiento del trabajador influye en la selección de 
personal? 
Personalidad 5. ¿Tu jefe considera en la selección de personal la adaptación del candidato en los 
diferentes puesto de trabajo? 
Capacitación y 
desarrollo 
6. ¿Tu jefe considera en la selección de personal la forma de ser de los candidatos? 
Conocimiento 7. ¿Las tareas que desarrolla Ud. ¿Son asesoradas por su jefe inmediato? 
8. ¿La información le ayuda a desempeñarse correctamente en su puesto de trabajo? 
Capacitación 9. ¿La capacitación recibida ha mejorado su iniciativa en el área de trabajo? 
10. ¿La capacitación que recibes está acorde a las necesidades de tu puesto de trabajo? 
Entrenamiento 11. ¿Tu jefe le permite aplicar tus habilidades en el puesto de trabajo? 
12. ¿Cuándo surgen improvistos dentro de su área siente que fue preparado para 
resolver dichos problemas? 
Desarrollo 
profesional 
Iniciativa 13. ¿Cree usted que sus proyectos son puestas en práctica en su puesto laboral 
14. ¿Sus ideas  son tomadas en cuenta dentro de la organización? 
Práctica de 
valores 
15. ¿Considera usted que se practican los valores en la institución? 
16. ¿La responsabilidad le permite cumplir con sus tareas encomendadas? 
Vocación 17. ¿La empresa le  brinda oportunidades para desarrollar su carrea profesional? 
18. ¿Considera usted que la función que realiza dentro de su área está acorde a su 
vocación profesional? 




ANEXO  3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 


















2. ¿Usted tiene la capacidad de desarrollar sus tareas laborales de la mejor manera 
Incentivos 3. ¿Cuándo realiza un buen trabajo es recompensando de alguna forma por sus superiores? 
4. ¿Los incentivos siempre se dan al alcanzar una meta en la organización? 





6. ¿Cree usted que el conocimiento de las tareas le permite mejorar su desempeño laboral? 
Orientación a 
los resultados 
7. ¿Las exigencias para alcanzar resultados le permiten un mejor comportamiento? 
8. ¿Le han brindado algún tipo de orientación especializado para desempeñar su rol en su 
puesto laboral? 
Conducta 9. ¿La conducta que usted refleja trabajando en equipo influye en su desempeño laboral? 
10. ¿Usted mantiene un buen comportamiento cuando realiza sus actividades? 
Participación 11. ¿Usted logra una adecuada participación laboral con todos sus compañeros de trabajo? 





Liderazgo 13. ¿Usted está acostumbrado a liderar el equipo de trabajo? 
14. ¿Usted considera que el liderazgo en equipo es fundamental para lograr los propósitos 
del grupo? 
Metas 15. ¿Usted considera que el área donde trabaja se cumple con las metas trazados? 
16. ¿Las metas propuestas por la empresa son felices de alcanzar trabajando en equipo? 
Compromiso 17. ¿Los integrantes de los equipos de trabajo están comprometidos a realizar sus tareas 
laborales? 
18. ¿El esfuerzo realizado por los miembros del equipo de trabajo permite a cumplir las 
actividades asignadas? 





CUESTIONARIO GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como finalidad describir la relación entre 
gestión por competencias y el desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea, Ate-2018. 
INSTRUCCIONES: Estimado colaborador (a), el presente cuestionario será 
absolutamente anónimo. Por lo cual se le agradece que responda con voluntad y con la 
mayor franqueza posible al mismo. 
I.GENERALIDADES-INFORMANTES: COLABORADORES 
1.1 Edad……….. 
1.2. Sexo:   Femenino:          Masculino                 
Marque con un aspa “(x)” en uno de casilleros de acuerdo la opción que crea 
conveniente, utilice la siguiente escala de valores: 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI 
SIEMPRE 
SIEMPRE 
1 2 3 4 5 
 
VARIABLE 1: GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
ITEMS Escala de 
valoración 
Dimensión 1: Selección de personal 1 2 3 4 5 
01 ¿La empresa utiliza técnicas de selección de personal referente 
al perfil requerido? 
     
02 ¿Usted cree que el adecuado diseño del perfil le permite 
desempeñarse de manera idónea en el puesto? 
     
03 ¿La empresa toma en cuenta las actitudes de proactividad en la 
selección de personal? 
     
04 ¿Usted cree que el comportamiento del trabajador influye en la 
selección de personal? 
     
05 ¿Tu jefe considera en la selección de personal la adaptación del 
candidato en los diferentes puesto de trabajo? 
     
06 ¿Tu jefe considera en la selección de personal la forma de ser 
de los candidatos? 
     




07 ¿Las tareas que desarrolla Ud. Son asesoradas por su jefe 
inmediato? 
     
08 ¿La información le ayuda a desempeñarse correctamente en su 
puesto de trabajo? 
     
09 ¿La capacitación recibida ha mejorado su iniciativa en el área 
de trabajo? 
     
10 ¿La capacitación que recibes está acorde a las necesidades de tu 
puesto de trabajo? 
     
11 ¿Tu jefe te permite aplicar tus habilidades en el puesto de 
trabajo? 
     
12 ¿Cuándo surgen imprevistos dentro de su área siente que fue 
preparado para resolver dichos problemas? 
     
Dimensión 3 : Desarrollo profesional 1 2 3 4 5 
13 ¿Cree usted que sus proyectos son puestos en práctica en su 
puesto laboral? 
     
14 ¿Sus ideas son tomadas en cuenta dentro de la organización?      
15 ¿Considera usted que se practican los valores en la institución?      
16 ¿La responsabilidad le permite cumplir con sus tareas 
encomendadas? 
     
17 ¿La empresa le brinda oportunidades para desarrollar su carrera 
profesional? 
     
18 ¿Considera usted que la función que realiza dentro de su área 
está acorde a su vocación profesional? 













CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 
OBJETIVO: El presente cuestionario tiene la finalidad describir la relación entre gestión 
por competencias y el desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza 
Vea, Ate-2018. 
INSTRUCCIONES: Estimado colaborador(a) el presente  cuestionario será 
absolutamente anónimo. Por lo cual se le agradece que responda con voluntad y con la 
mayor franqueza posible al mismo. 
I.GENERALIDADES-INFORMANTES: COLABORADORES 
1.1. EDAD…………. 
1.2. Sexo: Femenino                                   Masculino 
Marque con un aspa “(x)” en uno de casilleros de acuerdo la opción que crea 
conveniente, utilice la siguiente escala de valores: 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI 
SIEMPRE 
SIEMPRE 
1 2 3 4 5 
 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
ITEMS Escala de 
valoración 
Dimensión 1: Motivación 1 2 3 4 5 
01 ¿Dentro de sus aptitudes tienes la capacidad de adaptarte al 
diferente puesto de trabajo? 
     
02 ¿Usted tiene la capacidad de desarrollar sus tareas laborales de 
la mejor manera? 
     
03 ¿Cuándo realiza un buen trabajo es recompensado de alguna 
forma por sus superiores? 
     
04 ¿Los incentivos siempre se dan al alcanzar una meta en la 
organización? 
     
05 ¿Cree usted que todos los miembros de la empresa tienen la 
misma oportunidad de crecer profesionalmente? 
     
06 ¿Cree usted que el conocimiento de las tareas le permite 
mejorar su desempeño laboral? 




Dimensión 2: Comportamiento 1 2 3 4 5 
07 ¿Las exigencias para alcanzar resultados le permiten un mejor 
comportamiento? 
     
08 ¿Le han brindado algún tipo de orientación especializado para 
desempeñar su rol en su puesto laboral? 
     
09 ¿La conducta que usted refleja trabajando en equipo influye en 
su desempeño laboral? 
     
10 ¿Usted mantiene un buen comportamiento cuando realiza sus 
actividades? 
     
11 ¿Usted logra una adecuada participación laboral con todos sus 
compañeros de trabajo? 
     
12 ¿Dentro de la empresa le permiten ser partícipe de la toma de 
decisiones? 
     
Dimensión 3: Trabajo en equipo 1 2 3 4 5 
13 ¿Usted está acostumbrado a liderar el equipo de trabajo?      
14 ¿Usted considera que el liderazgo en equipo es fundamental 
para lograr los propósitos del grupo? 
     
15 ¿Usted considera que el área donde trabaja se cumple con las 
metas trazados? 
     
16 ¿Las metas propuestas por la empresa son fáciles de alcanzar 
trabajando en equipo? 
     
17 ¿Los integrantes de los equipos de trabajo están comprometidos 
a realizar sus tareas laborales? 
     
18 ¿El esfuerzo realizado por los miembros del equipo de trabajo 
permite a cumplir las actividades asignadas? 











ANEXO 6  
































































MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE 1: GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
N° EDAD SEXO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
1 20 1 5 5 5 5 3 3 3 5 3 2 3 5 5 3 5 3 3 5 
2 18 1 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 23 2 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4 
4 34 1 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 
5 22 1 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
6 23 2 5 5 5 3 2 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 
7 19 2 3 5 3 2 3 3 3 2 1 2 1 4 3 2 3 2 2 3 
8 21 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
9 25 2 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
10 26 2 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
11 22 1 1 5 1 5 3 3 3 5 3 1 1 5 5 1 3 3 3 5 
12 20 2 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 5 3 3 3 3 
13 21 2 1 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
14 27 2 4 4 5 4 5 3 4 4 4 3 3 3 5 4 5 4 5 5 
15 28 1 5 5 4 4 5 4 2 4 3 4 3 5 5 4 5 5 5 5 
16 22 2 5 5 5 5 3 3 3 5 3 2 3 5 5 3 5 3 3 5 
17 25 1 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
18 18 2 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4 
19 20 1 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 
20 29 1 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
21 18 2 5 5 5 3 2 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 
22 19 1 3 5 3 2 3 3 3 2 1 2 1 4 3 2 3 2 2 3 
23 20 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
24 22 1 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
25 20 2 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
26 24 1 1 5 1 5 3 3 3 5 3 1 1 5 5 1 3 3 3 5 
27 23 2 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 5 3 3 3 3 
28 26 2 1 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
29 27 1 4 4 5 4 5 3 4 4 4 3 3 3 5 4 5 4 5 5 
30 18 2 5 5 4 4 5 4 2 4 3 4 3 5 5 4 5 5 5 5 
31 18 1 5 5 5 5 3 3 3 5 3 2 3 5 5 3 5 3 3 5 
32 27 1 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
33 23 2 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4 
34 25 1 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 
35 35 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
36 32 2 5 5 5 3 2 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 
37 22 2 3 5 3 2 3 3 3 2 1 2 1 4 3 2 3 2 2 3 
38 23 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
39 21 1 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
40 22 2 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 




42 21 2 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 5 3 3 3 3 
43 20 2 1 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
44 19 1 4 4 5 4 5 3 4 4 4 3 3 3 5 4 5 4 5 5 
45 25 2 5 5 4 4 5 4 2 4 3 4 3 5 5 4 5 5 5 5 
46 23 2 5 5 5 5 3 3 3 5 3 2 3 5 5 3 5 3 3 5 
47 20 1 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
48 24 1 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4 
49 28 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 
50 29 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
51 26 1 5 5 5 3 2 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 
52 21 2 3 5 3 2 3 3 3 2 1 2 1 4 3 2 3 2 2 3 
53 22 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
54 19 2 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
55 18 1 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
56 19 2 1 5 1 5 3 3 3 5 3 1 1 5 5 1 3 3 3 5 
57 20 2 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 5 3 3 3 3 
58 25 2 1 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
59 31 1 4 4 5 4 5 3 4 4 4 3 3 3 5 4 5 4 5 5 
60 24 1 5 5 4 4 5 4 2 4 3 4 3 5 5 4 5 5 5 5 
61 26 1 5 5 5 5 3 3 3 5 3 2 3 5 5 3 5 3 3 5 
62 28 2 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
63 34 1 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4 
64 21 1 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 
65 36 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
66 34 1 5 5 5 3 2 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 
67 23 2 3 5 3 2 3 3 3 2 1 2 1 4 3 2 3 2 2 3 
68 26 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
69 27 2 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
70 19 1 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
71 18 1 1 5 1 5 3 3 3 5 3 1 1 5 5 1 3 3 3 5 
72 20 1 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 5 3 3 3 3 
73 21 2 1 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
74 22 1 4 4 5 4 5 3 4 4 4 3 3 3 5 4 5 4 5 5 
75 24 2 5 5 4 4 5 4 2 4 3 4 3 5 5 4 5 5 5 5 
76 26 1 5 5 5 5 3 3 3 5 3 2 3 5 5 3 5 3 3 5 
77 28 1 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
78 27 1 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4 
79 29 1 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 
80 30 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
81 8 2 5 5 5 3 2 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 
82 24 1 3 5 3 2 3 3 3 2 1 2 1 4 3 2 3 2 2 3 
83 22 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
84 18 2 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
85 34 1 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 




87 23 2 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 5 3 3 3 3 
88 24 2 1 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
89 20 1 4 4 5 4 5 3 4 4 4 3 3 3 5 4 5 4 5 5 








MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
N° EDAD SEXO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
1 20 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 3 5 3 5 3 5 
2 18 1 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 5 5 
3 23 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 3 
4 34 1 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 
5 22 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 
6 23 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
7 19 2 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
8 21 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
9 25 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
10 26 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 
11 22 1 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 5 2 4 3 3 5 3 
12 20 2 4 1 2 4 2 2 2 4 3 2 2 2 1 3 3 2 3 4 
13 21 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
14 27 2 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
15 28 1 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
16 22 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 3 5 3 5 3 5 
17 25 1 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 5 5 
18 18 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 3 
19 20 1 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 
20 29 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 
21 18 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
22 19 1 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
23 20 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
24 22 1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
25 20 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 
26 24 1 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 5 2 4 3 3 5 3 
27 23 2 4 1 2 4 2 2 2 4 3 2 2 2 1 3 3 2 3 4 
28 26 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
29 27 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
30 18 2 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
31 18 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 3 5 3 5 3 5 
32 27 1 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 5 5 
33 23 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 3 
34 25 1 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 
35 35 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 
36 32 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
37 22 2 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
38 23 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
39 21 1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
40 22 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 




42 21 2 4 1 2 4 2 2 2 4 3 2 2 2 1 3 3 2 3 4 
43 20 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
44 19 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
45 25 2 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
46 23 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 3 5 3 5 3 5 
47 20 1 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 5 5 
48 24 1 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 3 
49 28 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 
50 29 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 
51 26 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
52 21 2 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
53 22 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
54 19 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
55 18 1 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 
56 19 2 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 5 2 4 3 3 5 3 
57 20 2 4 1 2 4 2 2 2 4 3 2 2 2 1 3 3 2 3 4 
58 25 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
59 31 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
60 24 1 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
61 26 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 3 5 3 5 3 5 
62 28 2 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 5 5 
63 34 1 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 3 
64 21 1 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 
65 36 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 
66 34 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
67 23 2 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
68 26 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
69 27 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
70 19 1 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 
71 18 1 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 5 2 4 3 3 5 3 
72 20 1 4 1 2 4 2 2 2 4 3 2 2 2 1 3 3 2 3 4 
73 21 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
74 22 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
75 24 2 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
76 26 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 3 5 3 5 3 5 
77 28 1 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 5 5 
78 27 1 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 3 
79 29 1 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 
80 30 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 
81 28 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
82 24 1 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
83 22 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
84 18 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
85 34 1 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 




87 23 2 4 1 2 4 2 2 2 4 3 2 2 2 1 3 3 2 3 4 
88 24 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
89 20 1 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
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